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RESUMO

Os efeitos da pratica de downsizing tém sido analisados em especial no tocante as suas conseqiiéncias nos
demitidos e na sociedade de forma geral. Este artigo enfoca os efeitos de demissdes coletivas na propria
organizagdo, argumentando que (a) além de ndo obter o que esperavam, demissdes em massa usualmente trazem
a propria empresa em processo de enxugamento uma série de conseqiiéncias negativas inesperadas; e (b) isto
pode ser verificado também em demissdes coletivas ocorridas no Brasil. Para enfocar esta dimensdo pouco
estudada de processos de enxugamento, o artigo (i) revé e estrutura a literatura académica a respeito de efeitos
organizacionais de enxugamentos e (ii) sumariza uma pesquisa exploratoria de quatro casos brasileiros de
enxugamentos de pessoal, focando-se nos seus efeitos dos cortes nas proprias organizacdes envolvidas.

INTRODUCAO

Demissdes coletivas, enxugamentos, cortes, downsizing. Qualquer que seja o nome
que se der a pratica de fazer desligamentos em massa de pessoal nas empresas, o fato ¢ que
esse tipo de mudanga radical tem ficado cada vez mais freqliente no mundo de negdcios, e
muitos autores (Cascio, 1993; Cameron, 1994a; Cameron et al., 1991;1993) e analistas (The
Economist, 1992, 1994;) tém-se dedicado a entender suas causas e conseqiiéncias, dentro e
além do ambito organizacional. No Brasil, este tipo de fendmeno tem também obtido atengao
tanto na midia gerencial (Exame, 1989, 1991) como no circuito académico.

Na verdade, essa pratica parece ter virado a norma, em vez da exce¢do, no modus
operandi organizacional para enfrentar contextos de crise ou excessos de custos (Cameron,
1994c; Tomasko, 1992). No entanto, talvez mais incrivel ainda do que a hegemonia dos
enxugamentos, ¢ sua falta de efetividade: o que cada vez mais pesquisas e analistas tém
mostrado ¢ que downsizing com foco em enxugamentos de pessoal, enquanto estratégia de
melhoria, ¢ geralmente um fracasso (Tomasko, 1992; Cascio, 1993; Cameron, 1994a, 1994c;
e Henkoff, 1994), falhando em atingir seus objetivos. Uma outra veia de pesquisa muito bem
estabelecida aponta os significativos efeitos negativos de enxugamentos em individuos (Fryer
e Payne, 1986; DeFrank e Ivancevich, 1986; Leana e Feldman, 1992) e na sociedade
(Forrester, 1997).

Neste trabalho, o que se argumenta ¢ que: (a) além de ndo obter o que esperavam,
demissdes em massa usualmente trazem a prépria organizacio uma série de conseqiiéncias
negativas inesperadas; e (b) isto pode ser verificado também em demissodes coletivas ocorridas
no Brasil. Para explorar estes propdsitos, o restante do artigo ¢ desenvolvido da seguinte
forma: na se¢do seguinte, a ampla literatura académica a respeito de efeitos organizacionais
de enxugamentos ¢ revista e estruturada; na terceira se¢do, ¢ sumarizada uma pesquisa
exploratoria de quatro casos brasileiros de enxugamentos de pessoal, focando-se nos seus
efeitos na propria organizacdo; a Ultima secdo o artigo ¢ sumarizado e concluido com uma
discussao de suas implicagdes para a teoria e a pratica de mudanga organizacional.

A TEORIA: EFEITOS ORGANIZACIONAIS DE DEMISSOES COLETIVAS

Apo6s mais de duas décadas de pesquisa cientifica em torno de enxugamentos de
pessoal, parece claro que esse tipo de intervengdo organizacional traz uma série significativa
de conseqiiéncias. Como ilustram as Figuras 1 e 2, neste trabalho se sugere que esses efeitos



organizacionais de enxugamentos tendem a derivar da conjugacdo de suas conseqiiéncias em
duas dimensoes estreitamente interligadas.

FIGURA 1: Efeitos de Enxugamentos de Pessoal na Organizacao

Ambiente de trabalho
aPerda de liderangas

oQueda na participagdo em programas de
envolvimento de pessoal

aPerda de familiaridade entre unidades

aRedugdo do trabalho em equipe

aDeterioragdo do clima organizacional /
Aumento do conflito, politica e estresse

Imagem externa organizacionais Eficiéncia interna
aPrejuizo a imagem externa junto a aPerda de experiéncia
clientes e parceiros comerciais aPerda de memoria organizacional
aPrejuizo a imagem institucional / aPerda coletiva de espirito
ressentimento da comunidade empreendedor e da propensdo a
. . assumir riscos
aDificuldade de recrutar e atrair novos .
empregados aAumento da burocracia
A to d %0 4 int - aPerda de rapidez / qualidade na
aAumento atpfopensao a intervengao tomada de decisdes
governamenta aDeficiéncias na troca de informagdes /
Crises de comunicagdo
aPerda de controle interno
Relacdes de trabalho Eficicia organizacional
aAumento do volume de reclamagdes aQueda na qualidade de produtos /
- - servigos
oAumento do indice de acidentes / 9 . o
doengas aDeterioragao da produtividade /

C A desempenho da organizagdo
oAumento da incidéncia de sabotagens P & ¢

/ violéncia em relag@o a empresa ou
dirigentes aPerda da visdo estratégica /

aDeterioragao das relagdes trabalhistas diﬁculfiade de competir / foco
excessivo no curto prazo

aQueda do valor das agdes no mercado

aEstagnacdo ou queda de vendas
aEstagnagdo ou queda de lucros

A primeira dessas dimensdes (efeitos na organiza¢do — ver Figura 1) representa a
empresa como um todo, incluindo varidveis de seu funcionamento interno (ambiente de
trabalho, eficiéncia interna e eficacia organizacional), de suas relagdes com empregados e
seus representantes, bem como de sua imagem externa. Entretanto, essas variaveis afetam e
sdo afetadas pela forma através da qual os individuos na empresa perceberem e reagirem ao
evento, o que nos leva a segunda dimensao de analise. Os efeifos nos remanescentes (ver
Figura 2) compreendem a série de reflexos que os enxugamentos t€ém em cada individuo que
permanece na empresa apos os cortes, bem como o agregado desses efeitos em todos os
demais. Genericamente, tais reflexos incluem variaveis emocionais e psicologicas, as atitudes
que fazem emergir, os comportamentos resultantes, e varidveis derivadas das conseqiiéncias
organizacionais e profissionais em cada pessoa.

Uma vez que pessoas e organizagdo se influenciam mutuamente, e geralmente de
forma paradoxal e ambivalente, a separacdo entre essas duas dimensdes tem proposito
unicamente didatico. Ou seja, efeitos na organizagdo ecoam nos remanescentes tanto quanto
esses mesmos remanescentes determinam quais e em que medida varidveis organizacionais
serdo afetadas. Algumas variaveis moderadoras parecem mediar todas essas relacdes, e
precisam ser entendidas por que determinam a latitude (ou seja, a gravidade) desses efeitos.
Ou seja, existem circunstancias que podem agravar ou atenuar os efeitos que os cortes
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provocam na organizagdo € em seus membros. Nas subse¢des seguintes, analisa-se primeiro
os efeitos na organizacdo como um todo; depois, os efeitos nos remanescentes e as varidveis
moderadoras.

Efeitos e imprevistos na organizacao

Os efeitos de enxugamentos de pessoal na propria organizagdo ainda sdo pouco
entendidos, a medida que a maior parte da pesquisa no campo ainda estd longe de ser
sistematizada ou integrada (Sonnenfeld, 1989). Mesmo quando boa parte do que existe deriva
de estudos e observacdes gerenciais, em que pouco rigor académico ¢ utilizado, a revisdo da
literatura disponivel parece apontar cinco grupos principais de efeitos(ver Figura 1). Uma vez
que seria praticamente impossivel descrever aqui as dezenas de pesquisas e referéncias
consultadas, preferiu-se discutir rapidamente cada um dos grupos de varidveis.

Ambiente de Trabalho. Muitos estudos, académicos e gerenciais, parecem entrar em
consenso ao afirmar que diversas varidveis do ambiente de trabalho podem ser afetadas por
cortes de pessoal. Em primeiro lugar, argumenta-se que ocorre uma perda significativa de
liderancas e interacdes pessoais que se desenvolveram com o tempo, o que reduz ou
praticamente elimina o trabalho em equipe (Cameron et al., 1993; Cameron, 1994c). Em
conseqiliéncia disso, muitos autores no campo concordam que varios fatores do clima
organizacional sao fortemente afetados nos periodos que se seguem a cortes de pessoal. Em
um primeiro plano, esse tipo de efeito no clima ¢ manifesto por um aumento significativo no
nivel de conflito e de politica interna (Cameron et al., 1991, 1993). Na base do aumento do
conflito e politica, o mais grave efeito no ambiente organizacional parece ser o clima de
estresse gerado pelos enxugamentos (Hardy, 1987, 1990).

Eficiéncia Interna. Uma das conseqliéncias mais logicas e imediatas de
enxugamentos de pessoal ¢ a perda de experiéncia e memoria organizacional que os
desligados possuiam (Tomasko, 1987, 1992; Cole, 1993; Reich, 1993). Por sua vez, muitos
autores mostram que, em funcdo de cortes de pessoal, a eficiéncia organizacional também
sofre porque a empresa fica mais presa e burocratica. Ao contrario do esperado, pesquisas
indicam que enxugamentos tendem a diminuir o espirito empreendedor da organizagdo, a
medida que a tensdo e a inseguranga acabam por minar a propensao a assumir riscos (ver
revisdo em Cascio, 1993). Além disso, a perda de espirito empreendedor e da propensdo a
assumir riscos leva, comumente, a uma grave queda na qualidade e na rapidez da tomada de
decisdo, o que aprofunda as dificuldades burocraticas do dia-a-dia. Em um processo que se
agrava a medida que todos esses efeitos interagem, pesquisas mostram que o fluxo de
comunica¢do na organizacao acaba sofrendo, ao passo que diminui a freqiiéncia da troca de
informacdes e sua qualidade (Heenan, 1989; Cameron et al., 1993).

Eficdacia Organizacional. Nao sao poucos (ver revisao em Cascio, 1993 ou em Cole,
1993) os tedricos e analistas que apontam a queda de qualidade de produtos e servigos apos
processos de enxugamento de pessoal. Cascio (1993), nessa linha, argumenta que
produtividade e qualidade tendem a sofrer também com processos de simples “cortes de
cabegas”, porque ndo ha mudangas significativas na forma pela qual o trabalho ¢ feito. A
mesma quantidade de trabalho que havia antes do enxugamento ¢ simplesmente redividida
entre os remanescentes. Dentro do mesmo plano, diversos estudos demonstram que o
desempenho organizacional tende a sofrer apos cortes de pessoal, em parte até pela queda do
desempenho individual dos remanescentes (Brockner, 1992). Segundo outro grupo de autores,
processos de enxugamento tendem a levar a organiza¢do a adotar uma mentalidade de crise,
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orientada unicamente para o curto prazo, em que a reducao de custo ¢ a prioridade absoluta
(Westerman e Sherden, 1991; Cameron et al., 1993). Em linha semelhante, outros estudos
mostram a perda de parte da capacidade de inovacdo organizacional e outros indicios de falta
de capacidade de competir (Dougherty e Bowman, 1995). Se a perda de qualidade de
produtos e servigos, a queda da produtividade e do desempenho internos e a deterioracdo da
visdo estratégica ocorrem simultaneamente, o resultado na eficicia global tende obviamente a
ser negativo. Esse efeito ¢ ilustrado por diversos estudos que mostram a propensdo para uma
queda ou estagnacdo de vendas e de lucros, apds enxugamentos de pessoal (ver revisdo a
respeito em Westerman e Sherden, 1991, ou Barker e Mone, 1994).

Relacoes de Trabalho. Sio muitas as indicagdes de que as relagdes de trabalho
também acabam agravando-se em fun¢do de enxugamentos de pessoal. Estudos académicos e
gerenciais que mediram varidveis nesse sentido encontraram um aumento significativo, por
exemplo, no nivel de reclamagdes trabalhistas e na incidéncia de doencas e acidentes de
trabalho (ver revisao em Rice e Drelinger, 1991). Além disso, segundo observadores como
Sherman (1993), a onda de enxugamentos tem levado a um aumento no indice de suicidios
por causas relacionadas ao trabalho nos EUA, assim como a uma maior incidéncia de
violéncia de empregados em relacdo a empregadores, indo desde a sabotagem de sistemas de
computadores até a violéncia fisica. Como um todo, esse tipo de efeito comumente leva a
deteriora¢do das relagdes trabalhistas (Hardy, 1987, 1990), incluindo o relacionamento da
empresa com os representantes dos empregados. E ¢ bem sabido que a resisténcia de
sindicatos, independente da forma que tome, causa problemas a direcdo de organizacdes em
situacdes de reorganizagdo estrutural ou de enxugamento.

Imagem Externa. Dificilmente, eventos significativos em uma organizacdo passam
desapercebidos de seu ambiente imediato. O maior problema disso tudo ¢ que, como
concordam muitos analistas, o prejuizo causado a imagem externa da empresa por cortes de
pessoal em larga escala ¢ muitas vezes enorme, e dificil de ser revertido (The Economist,
1993a). Sabe-se, por exemplo, que cortes de pessoal s3o freqlientemente — porém nem
sempre — bem vistos por investidores. Por sua vez, parceiros comerciais e clientes (caso eles
proprios ndo tenham reduzido pessoal) podem ver o anuncio de enxugamentos de forma
negativa: por exemplo, como um sinal de incompeténcia da administracio da empresa
(Bunning, 1990). O prejuizo a imagem institucional ¢ geralmente uma funcdo do nivel de
ressentimento da comunidade em relacdo a empresa. Uma greve, por exemplo, pode afetar
seriamente a imagem da organizacdo na comunidade, mesmo que o processo esteja
acontecendo em uma subunidade. Outros efeitos classicos de enxugamentos na imagem
incluem a queda da capacidade de atragdo de novos empregados € o aumento na propensao a
intervengdes governamentais (ver revisao em Hardy, 1987 e 1990).

Efeitos e imprevistos nos remanescentes

E de se esperar que processos de enxugamento de pessoal tenham efeitos nos
individuos demitidos e, como visto na subse¢ao anterior, na organizagao.



FIGURA 2: Efeitos Mais Citados de Enxugamentos de Pessoal nos Remanescentes
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Entretanto, apenas nos ultimos anos uma linha de pesquisa tem-se preocupado com os
efeitos de demissdes de pessoal nos remanescentes (ver os primeiros estudos de Brockner et
al, 1985 e 1987, a este respeito). Nesse veio de pesquisa, foram encontrados tantos efeitos
negativos de cortes de pessoal entre os remanescentes, que ja se chamou o conjunto tipico de
sintomas de ‘“sindrome do sobrevivente” (Cascio, 1993). Como mostra a Figura 2, esses
efeitos serdo divididos aqui em quatro grandes grupos. Primeiro, os efeitos emocionais e
psicologicos. Depois, os efeitos nas atitudes e, em seguida, nos comportamentos dos
remanescentes. Por ultimo, os efeitos relacionados a organizagdo ou ao exercicio da fungdo
profissional. Naturalmente, como também foi mencionado na subsecdo anterior, a relacao
entre eventos traumaticos — como enxugamentos de pessoal — e a reagdo das pessoas ndo se da
de forma linear, objetiva, ou inteiramente racional. Como em todas as demais situagdes de
convivio social, os sentimentos das pessoas sdo complexos, muitas vezes imprevisiveis e
quase sempre ambivalentes. Dessa forma, seria possivel dizer que a chamada “sindrome dos
sobreviventes” envolve o sentimento forte e ambivalente de dor, medo e culpa, mas também
de alivio e excitacao, daqueles que mantém seus empregos apds enxugamentos. Os grupos de
efeitos descritos sdo, portanto, simplificagoes, cujo Unico objeto ¢ didatico, ndo normativo.
Como um todo, esses grupos de efeitos estdo baseados em dezenas de estudos e pesquisas
revistos pelo autor, representando os padroes mais freqiientes da experiéncia vivida, em anos
recentes, por empresas que praticaram cortes de pessoal em todo o mundo. Tal como foi feito
na subsec¢do anterior, esses grupos serdo discutidos rapida, mas individualmente.

Efeitos Emocionais e Psicologicos. Um dos primeiros e mais naturais efeitos de
enxugamentos nos remanescentes ¢ o de um misto de medo e alivio. No que tange a medo e



inseguranga, muitos autores e pesquisas apontam essa tendéncia. Greenhalgh (1982), um dos
primeiros autores a tratar do tdpico, sustenta que remanescentes de demissdes em massa sao
sensiveis ao efeito do enxugamento na seguranga de seus proprios empregos. Se perceberem
que podem ser vitimas de corte no futuros, a possibilidade ¢ grande — para esse autor — de que
essa percepcao leve a comportamentos e atitudes negativos para a organizagdo, bem como a
reducdo de produtividade. Como o medo e a inseguranga sdo emogoes freqiientes entre os
remanescentes de cortes, o estado emocional e psicoloégico de muitos dos remanescentes &,
acima de tudo, instavel. Enquanto no inicio o sentimento tipico de muitos ¢ realmente de
alivio por poder manter o emprego, esse estado de conforto ¢ comumente substituido — ou
convive com — uma combinacdo de culpa e desespero (De Vries e Balazs, 1997). Nesse
aspecto, alguns autores sugerem que o sofrimento entre os remanescentes de enxugamento
pode até ser semelhante ao daqueles que foram dispensados. E comum que remanescentes
sintam culpa por achar que podem nao ser mais dignos de ficar do que aqueles que foram
mandados embora. Nesse tipo de circunstancias, as vezes parece até imoral tirar algum prazer
do trabalho.

Efeitos Atitudinais. Um dos efeitos nos remanescentes que sdo mais desgastantes para
a organizagdo diz respeito a atitudes raramente expressas, como o comprometimento € a
lealdade a organizagdo. Alguns autores indicam que a reacdo de remanescentes pode ser a de
evitar assumir riscos e fazer tudo da forma mais tradicional possivel, com medo de serem os
préoximos na lista de cortes. Outros observadores argumentam que diversos remanescentes
tendem a concentrar-se exclusivamente no que podem fazer por si proprios, € ndo pelo que
podem fazer pela organizagdo (Rice e Drelinger, 1991; Stroh e Reilly, 1997). Com a queda do
comprometimento, tende a cair também o entusiasmo em relacdo a iniciativas da direcdo.
Assim, ¢ comum que no nivel agregado cres¢a a resisténcia a mudangas € o cinismo em
relacdo a programas de envolvimento de pessoal, como uma funcdo da reversdo de
expectativas (Cameron et al., 1993). Nesse tipo de contexto, simbolos oficiais e outros
mecanismos de geréncia dos sentidos sdo pouco eficazes quando confrontam a realidade
percebida pelo individuo. Outro efeito citado com grande freqiiéncia ¢ a perda de motivagao
em relagdo ao emprego ou tarefa, e de satisfacdo em relagdo a empresa. A pesquisa britanica
relatada por Doherty e colegas (1993) ¢ uma dessas referéncias: nesse estudo, 46% das
empresas entrevistadas perceberam diminui¢do significativa da motivacdo no pessoal
remanescente de enxugamentos. Diversos autores tém se preocupado com essa questdo,
porém sdo poucos os estudo cientificos especificamente a respeito desse efeito motivacional,
ou sobre os mecanismos de sua superagdo (Mishra, Spreitzer ¢ Mishra, 1998).

Efeitos Comportamentais. Em muitos casos, os efeitos de enxugamentos podem ser
expressos em comportamentos verificaveis e, dependendo da situagcdo, mensurdveis. Entre os
mais simples de medir e demonstrar, estd a elevacdo do absenteismo e da impontualidade
(Rice e Drelinger, 1991). O aumento da alienacdo, do formalismo e da rigidez no trabalho
entre os remanescentes também sdo muito citados, em intensa relagdo com o incremento da
burocracia, discutida anteriormente. Segundo alguns autores, a formalizacdo do
comportamento ¢ uma conseqiiéncia tipica de periodos de descontinuidade de pessoal. Se os
cortes prosseguem com frequéncia, essa tendéncia pode piorar: enxugamentos sucessivos
podem “tornar uma organizagdo tdo preocupada com migalhas, tdo ansiosa em saber qual o
proximo lugar onde o machado vai cair, que os empregados tendem a tornar-se ‘bitolados’,
alienados e avessos a assumir riscos” (Cole, 1993). Por outro lado, ¢ também bastante citada
a tendéncia a que, em processos de enxugamento, a rotatividade aumente entre os
remanescentes, em especial entre aqueles individuos com as habilidades mais atrativas no
mercado de trabalho. Hé4 inclusive académicos que sustentam que, em contextos de
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enxugamento, tende a sobrar a nata do lixo para dirigir a organizacao (Bedeian e Armenakis,
1998).

Efeitos Organizacionais nos Remanescentes. Por ultimo, alguns dos efeitos de
enxugamentos nos remanescentes dizem respeito a como a empresa ficou para eles, enquanto
local de trabalho, apos os cortes. Por um lado, ha o reflexo dos efeitos dos enxugamentos na
organizacdo (ver Figura 1), que atinge os remanescentes direta ou indiretamente. Por outro,
ha o trabalho que ndo foi cortado, e que se espera que facam. Por exemplo, sabe-se que
muitos remanescentes temem pagar pelas demissoes, ficando com sobrecarga e com tarefas
que ndo conhecem. Apods o enxugamento, ¢ comum que se sintam sobrecarregados,
subvalorizados e sob intensa ameaga. A idéia desse tipo de raciocinio é que as empresas
muitas vezes cortam apenas o tamanho da organizacdo, porém ndo a redesenham, levando os
remanescentes além do limite do possivel (Rice e Drelinger, 1991; The Economist, 1994a).

A PESQUISA: EFEITOS ORGANIZACIONAIS DE ENXUGAMENTOS NO BRASIL

A pesquisa aqui sintetizada constituiu um estudo exploratério de 4 empresas que
passaram nos ultimos anos por processos significativos de enxugamento de pessoal no
contexto brasileiro. A coleta de dados envolveu a realizacdo de 58 entrevistas em
profundidade junto a dire¢do de cada empresa, sindicatos, lideres comunitérios, demitidos e
remanescentes. Nos limites deste artigo, entretanto, serdo enfocados apenas os resultados
ligados aos efeitos organizacionais dos enxugamentos.

Método e Amostra

Do ponto de vista metodologico, a pesquisa de campo foi feita através de painel
comparativo de empresas: por ser exploratério, buscou-se um conjunto limitado de empresas
em situagcdo similar (passaram por processos significativos de enxugamento de pessoal), e
procedeu-se a levantamento de dados em profundidade, via entrevistas estruturadas.

As varidveis foram coletadas — via uma escala Likert de 5 posi¢des — através de cinco
roteiros de pesquisa distintos: um para demitidos, outro para remanescentes, outro para a (voz
oficial da) empresa, outro para (lideres da) comunidade e outro para o sindicato. Como ¢
tipicamente indicado para este tipo de pesquisa (Eisenhardt, 1989, 1997; Brown e Eisenhardt,
1997), primeiro analisou-se os dados pela constru¢do de casos individuais e depois os casos
foram comparados entre si em relagdo a um quadro de referéncia. Em outras palavras, o
método de painel exigiu que, primeiro, a verificagdo de ocorréncia das variaveis (moderadores
e efeitos) e de suas potenciais relagdes fosse feita em cada um dos quatro casos
separadamente. Somente depois € que se procurou checar a consisténcia dessas ocorréncias
ou de suas potenciais relagdes entre os quatro casos.

Quatro empresas concordaram em participar do painel, desde que seus nomes nao
fossem revelados (serdo aqui chamadas de A, B, C e D). Cada uma das empresas passou por
um processo ou uma reestruturagdo diferente das demais, porém todos eles redundaram em
ampla demissao coletiva de pessoal (ver Figura 3).




FIGURA 3: As Empresas do Painel
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Resultados

No que tange aos efeitos dos enxugamentos das préprias empresas do painel, a
Figura 4 mostra que, a julgar pelos depoimentos dos entrevistados, as organizagdes
pesquisadas ndo apresentaram de forma relevante muitos dos efeitos organizacionais previstos

na literatura.

Uma possivel explicacdo para o contraste entre a baixa incidéncia quantitativa de
alegacdes sobre este tipo de efeito e a constatagdo qualitativa de sua existéncia pode estar na
tendéncia a auto-preservagdo dos entrevistados. De fato, os efeitos organizacionais foram
levantados apenas a partir de depoimentos da empresa e de remanescentes: ou seja, ou de
pessoas que conduziram os enxugamentos, ou de pessoas que foram poupadas por eles. Até
certo ponto, parece natural que tanto um grupo quanto o outro possuam uma forma particular
de ver a realidade, em que se racionalize as acdes da empresa e se idealize suas implicacdes.



FIGURA 4: Ocorréncia de Efeitos Organizacionais no Painel
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Quanto as conseqiiéncias de enxugamentos nos individuos remanescentes, como
ocorreu com muitos dos efeitos na empresa, embora os dados qualitativos ddo ampla
evidéncia de sua ocorréncia, na analise quantitativa diversas dessas variaveis ndo foram
validadas por falta de concordincia quanto ao nivel da incidéncia (ver Figura 5). Mais uma
vez, pode ser o caso do efeito de auto-preservagdo que empresa € remanescentes podem
inserir em seus depoimentos, de forma a fazer sentido de sua experiéncia e da racionalidade

de sua preservagao.




FIGURA 5: Ocorréncia de Efeitos em Remanescentes no Painel
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A dificil validacao dos dados

Procurou-se no estudo descartar aquelas varidveis sem um minimo de concordancia
nas respostas, visando evitar os maiores vieses que o embasamento em percepgdes poderia
gerar. Mas, mesmo com esse procedimento preventivo, € preciso salientar a importancia do
desvio que as respostas apresentaram em relacdo ao tipo de respondente. Por exemplo, as
respostas de representantes da empresa tenderam a ser consistentemente mais favoraveis a
organizagdo do que as de individuos a quem as mesmas perguntas foram dirigidas. Por sua
vez, os remanescentes tinham visdo consistentemente mais positiva do que demitidos, seja
para admitir maior presen¢a de moderadores, seja para atenuar os efeitos que teriam ocorrido.
Para os remanescentes, mais especificamente, os efeitos do enxugamento na organizagdo
foram 42,2% mais graves do que a visdo da empresa (ver Figura 6).

Tais diferengas refor¢aram no estudo a necessidade de utilizagcdo de um protocolo de
validag¢do, que mesmo arriscando-se a excluir relagcdes potencialmente validas, por seguranga
descarte variaveis sem um minimo de concordancia entre os respondentes.
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FIGURA 6: Comparacio de Respostas Médias — Empresa x Demitidos x Remanescentes
(antes da aplicacio do protocolo de validacao)

Empresa Demitidos Remanescentes
Efeitos na Organizagao 100% N/a 142,2%
Efeitos nos 100% N/a 128,7%
Remanescentes

DISCUSSAO E CONCLUSAO: A QUESTAO DO “DIA SEGUINTE” A DEMISSOES
COLETIVAS

Pesquisas indutivas e exploratérias, em geral, tendem a levantar mais perguntas do que
gerar respostas, abrindo assim possibilidades de pesquisa futura. No que tange a efeitos
organizacionais de enxugamentos, ela indicou que muitos dos elementos de enxugamentos
prescritos ou descritos na literatura podem ser vistos em casos no Brasil, embora o estudo
mostrou que em geral a sua deteccdo ndo ¢ simples, pela ambivaléncia que circunda o tema e
pela conseqiiente falta de consenso sobre a incidéncia dessas varidveis.

A despeito dessas dificuldades, a sistematizacdo da literatura feita no artigo e a
ilustracdo do fendmeno na realidade brasileira cumpriram o objetivo do trabalho: isto €, além
de deixar de atingir seus objetivos, enxugamentos tém muitos “efeitos colaterais” inesperados,
em especial advindos das conseqiiéncias dos cortes em duas dimensdes: na propria
organizagdo ¢ nos remanescentes. Seja qual for a forma ou contexto no qual é observada,
parece evidente que a demissdo coletiva de pessoal carrega diversas consequéncias
inesperadas, que a organizacdao acaba por sentir no curto ¢ médio prazos. Ja a partir do dia
seguinte.

Por isso, pode-se dizer que estudos como este sdo relevantes, no minimo, em fungao
da importancia do tema de enxugamentos no atual mundo de negdcios. Primeiro, porque a
onda de cortes de pessoal que temos presenciado no mundo ocidental desde a década de 80 ja
provocou a perda de emprego em uma propor¢do de individuos sé igualada pela grande
depressao dos anos 30. Segundo, porque nada indica que esse movimento tenda a reverter-se,
o que implica que muitas organizagdes e individuos ainda ndo afetados podem vir a sé-lo no
futuro proximo. Terceiro, porque o estudo de enxugamentos ¢ demissdes ainda € incipiente,
embora nos Ultimos anos numero crescente de pesquisadores venha investigando o tema.
Quarto, porque no caso brasileiro, esse tipo de pesquisa tem sido praticamente inexistente.
Quinto, porque ao entender como lidamos com demissdo — claramente um tema evitado no
campo organizacional — é possivel aprendermos um pouco mais sobre a forma pela qual
lidamos com assuntos-tabus nas organizagdes. Sexto, porque a compreensdo sobre como a
perda do emprego afeta as pessoas pode ser um veiculo crucial para entender melhor o
significado do trabalho para o individuo. E por Ultimo — o que se liga com interesses de
pesquisa de longo prazo do autor — porque o entendimento de enxugamentos de pessoal revela
importantes facetas das organizacgdes, especialmente sobre a forma pela qual lidam com
mudan¢a, com modismos administrativos € com situagoes de crise.
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